สรุปคำบรรยาย ผศ.ดร.ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ 
(MPA 16 ภาคพิเศษ กทม. (ห้อง 3)  วิชา รศ. 610 : ทฤษฎีองค์การ   ระหว่างวันที่ 3 – 12 ธ.ค. 45)

· องค์การ (Organization)
คือการรวมตัวของคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อดำเนินกิจกรรมใดๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

อาจจะเป็นการรวมตัวของปัจเจกบุคคล (Individual) และกลุ่ม (Group) ที่หลากหลายเข้าด้วยกัน 

 Input 

   องค์การ

Output

· ปัญหาที่มักเกิดขึ้นในองค์การ คือเรื่องเกี่ยวกับคน เพราะมีพื้นฐาน และที่มาที่หลากหลาย
· ในยุคปัจจุบันองค์การมีความหลากหลาย ซับซ้อนมากขึ้น ทฤษฎีองค์การจึงใช้ทฤษฎีเดียวไม่ได้ ต้องเป็นไปแบบ Multi-perspectives หรือ Multi-paradigms มีหลายมุมมอง และต้องศึกษารอบด้าน

· องค์การแบบเครื่องจักร 
ที่มา : Adam Smith นักเศรษฐศาสตร์ชาวสก็อตแลนด์ เขียนหนังสือเรื่อง “ความมั่งคั่งของชาติ” (The Wealth of Nations) เป็นผู้เสนอแนวคิดเรื่องการแบ่งงานกันทำ (Division of Labour) ซึ่งจะทำให้เกิดความชำนาญเฉพาะด้าน (Specialization) และได้ผลผลิตที่มากขึ้น งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมีแนวคิดหลักแบบคลาสสิค อยู่ 3 กลุ่ม ได้แก่

1. การจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)
เฟรดริก ดับบลิว เทเลอร์ (Frederick W. Taylor เป็นผู้นำเสนอแนวคิดนี้ และได้รับการยกย่องให้เป็น “บิดาของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์” โดยศึกษาหาวิธีที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว (One Best Way) ในการทำงาน ซึ่งจะทำให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการเพิ่มผลผลิต มีหลักการจัดการสำคัญอยู่ 4 ข้อ ได้แก่

1.1)  
การพัฒนาหลักการทำงานที่เป็นวิทยาศาสตร์ 

1.2)  
คัดเลือกและพัฒนาคนงานด้วยการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ 
1.3)  
นำหลักการวิทยาศาสตร์มาใช้กับคนงานที่ได้รับการคัดเลือกและพัฒนาแล้ว โดยผู้บริหารเป็นผู้รับหน้าที่  

ในการดำเนินงาน 

1.4)  
จัดสรรการทำงานระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายลูกจ้างให้เท่าเทียมกัน

2. ทฤษฎีการบริหาร (Administrative Theories)
อองรี ฟาโย (Henri Fayol) วิศวกรด้านอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส เสนอแนวคิดเรื่อง “POCCC” (Planning, Organizing, Commanding, Coordinating, Controlling) และมีหลักการจัดการสำคัญ 14 ข้อ ได้แก่

2.1)   
การแบ่งงานกันทำ (Division of Work)

2.2)  
อำนาจและความรับผิดชอบควรจะได้สัดส่วนกัน (Authority and Responsibility)
2.3)  
วินัย (Discipline)
2.4)  
เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) - มีหัวหน้าคนเดียว

2.5)  
ทิศทางการทำงานเดียวกัน (Unity of Direction)
2.6)  
ผลประโยชน์ส่วนตัวขึ้นต่อส่วนรวม

2.7)  
ค่าจ้างควรพิจารณาจากงาน หลักความยุติธรรมและความสมเหตุสมผล

2.8)   
การรวมอำนาจ (Centralization)
2.9)           
สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) ชัดเจน

2.10) ช่วงการควบคุม (Span of Control) = จำนวนผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจำเป็นต้องมี เพราะคนเดียวดูแลไม่

ทั่วถึง จึงต้องมีคนทำงานแยกย่อยออกมา

2.11) ความเสมอภาค (Equity)
2.12) ความมั่นคงในการทำงาน

2.13) ความคิดริเริ่ม (Initiative)
2.14) ความสามัคคี

3. สำนักระบบราชการ (Bureaucratic School)
แมกซ์  เวเบอร์ (Max Weber) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ได้พัฒนาทฤษฎีระบบราชการขึ้นมาจากพื้นฐานของสำนักเหตุผลนิยม โดยลักษณะองค์การแบบราชการของ Max Weber มีสาระสำคัญ ดังนี้

3.1)    
มีการแบ่งงานกันทำตามหน้าที่ (Specialization and Division of Labour)

3.2)  
กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งต่างๆ (Positions arranged in a hierarchy)

3.3) 
มีกฎระเบียบในการทำงาน
3.4)  
ไม่นำความสัมพันธ์ส่วนตัวมาเกี่ยวข้องกับงาน (Impersonal Relationship)

3.5)  
การคัดเลือกและการแต่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นเลิศในด้านหน้าที่การงาน
เปรียบเทียบแนวคิดแบบเครื่องจักร

ลักษณะ


Scientific Mgt.


Admin. Theory


Bureaucracy

นักคิด/ นักทฤษฎี

Frederick W. Taylor

Henri  Fayol


Max Weber


ฐานคติ

คน 


Economic Man


Economic Man


Economic Man

องค์การ


ระบบปิด



ระบบปิด



ระบบปิด

ผู้บริหาร 


เป็นผู้นำ ใช้วิธีการแบบวิทยฯ

เป็นกลุ่มผู้นำ


เป็นกลุ่มผู้นำ

ความสำเร็จ

ขึ้นกับการพัฒนาคน & วิธีทำงาน
ขึ้นกับการทำงานของผู้บริหาร
เน้นปสภ. ปสผ.

การควบคุม 

เป็นหัวใจของงานที่มี ปสภ. 

เป็นหัวใจของงานที่มี ปสภ.
             เป็นหลักสู่ ปสภ. 

เนื้อหา
หน่วยวิเคราะห์

บุคคล (ระดับปฏิบัติการ)

องค์การ



องค์การ

แนวคิด


Time & Motion Study

POSDCORB


โครงสร้าง

ค่านิยม


One Best Way


ประสิทธิภาพของผู้บริหาร

ความมีเหตุผล

การประยุกต์ใช้

กว้างขวาง Esp. วิศวอุตฯ

โดยบริษัทที่ปรึกษา

    เป็นแนวคิดเชิงอุดมคติ

ลักษณะขององค์การแบบเครื่องจักร เน้นเรื่องประสิทธิภาพ ความรวดเร็วและความน่าเชื่อถือ มีลักษณะการทำงานเป็นระบบ กลไกต่างๆ ประสานกันอย่างดี เสมือนกับฟันเฟืองของเครื่องจักรกล เช่น โรงงานอุตสาหกรรม, ธนาคาร, Franchise เช่น McDonald’s, KFC
1) มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน (Hierarchy)

2) รวมศูนย์อำนาจ (Centralization)

3) แบ่งหน้าที่ชัดเจน โดยใช้หลักความชำนาญเฉพาะด้าน (Specialization)

4) มีความเป็นทางการสูง (Formalization)

5) การติดต่อสื่อสารเป็นทางการ (Formal Communication)

· แนวคิดทฤษฎีองค์การของ Richard W. Scott (1922) แบ่งออกเป็น 3 สำนัก ได้แก่

1. สำนักเหตุผลนิยม (Rational Systems)
· การรวมตัวของกลุ่มคน 

· เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะที่กำหนดไว้

· โดยมีโครงสร้างทางสังคมที่มีความเป็นทางการค่อนข้างสูง

ตัวอย่าง นักวิชาการในสำนักนี้ - Stephen P Robbins (1990) 


(C/O : เล่มชมพู P.4)

คุณสมบัติขององค์การสำนักเหตุผลนิยม

· กลุ่มสังคม (Social Entity)

· มีขอบเขตชัดเจน (Identifiable Boundary)

· วัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง (Specificity of purposes)

· การจัดแบ่งอำนาจหน้าที่ (Hierarchy of Authority)

· กฎระเบียบ

ตย. องค์การแบบทางการ : (Formal Organization) เช่น ราชการ, รัฐวิสาหกิจ, ธนาคาร 

· สำนักนี้ต้องมีคุณสมบัติครบถ้วน เช่น วัตถุประสงค์, การจ้างงาน, สื่อสารเป็นทางการ, กฎระเบียบ, โครงสร้าง, การแบ่งงานกันทำ, ค่านิยม, อุดมการณ์, สถานะที่แตกต่าง, ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ

· สำนักเหตุผลนิยม ใช้อธิบายกับองค์การแบบทางการ แต่ไม่สามารถใช้กับองค์การแบบไม่เป็นทางการ (Informal Organization) วัตถุประสงค์ต้องเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร แต่เราอาจโต้แย้งได้เพราะ Job Description และลักษณะปฏิบัติจริงอาจไม่เหมือนกัน เช่น ทหารถูกสั่งไปให้นับรถที่ด่าน ในทางปฏิบัติหรือแม้แต่ในตัวของโครงสร้างเอง

2.    สำนักธรรมชาตินิยม (Natural Systems)
· กลุ่มซึ่งมีความสนใจร่วมกันในการอยู่รอดในสังคม

· มีพันธะในการทำกิจกรรมร่วมกัน

· โดยใช้โครงการสร้างที่ไม่เป็นทางการ (-> มนุษย์)

คุณสมบัติของสำนักธรรมชาตินิยม

· กลุ่มสังคม (Social Entity)

· มีขอบเขตแน่ชัด (Identifiable Boundary)

· ความซับซ้อนในวัตถุประสงค์ (ไม่เหมือนในลายลักษณ์อักษร ต้องดูพฤติกรรมประกอบด้วย)

· โครงสร้างไม่เป็นทางการ

· ความเต็มใจในการทำงาน

· การมีส่วนร่วม

· การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ

· องค์การที่จะสมบูรณ์ ต้องดูลักษณะพฤติกรรม, ค่านิยม      

· ตย. องค์การสำนักนี้ : มูลนิธิ NGO, องค์การวิชาชีพ, กลุ่มชาวบ้าน

3.    สำนักระบบเปิด (Open Systems)
· ระบบของกิจกรรมที่สัมพันธ์กัน โดยมีสมาชิกที่มีลักษณะแตกต่างกัน

· และระบบนี้ขึ้นอยู่กับการแลกเปลี่ยนกับสิ่งต่างๆ ภายใต้สิ่งแวดล้อมขององค์การนั้น

คุณสมบัติสำนักระบบเปิด

· ระบบที่มีลำดับชั้น (Hierarchical Systems)

· สามารถดำรงรักษาตนเอง (Self-maintenance)

· ระบบที่ประกอบด้วย Input, Process, Output

· ไม่มีขอบเขตที่ชัดเจน

· มีการทำงานเองโดยอัตโนมัติ

· มององค์การเป็นระบบ และตั้งขึ้นมาเพื่อรองรับองค์การใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น และไม่มีคุณสมบัติของ 2 สำนักแรก

· David Easton เป็นผู้นำระบบเปิดมาใช้  และต่อมา Daniel Katz & Robert Kahn เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีระบบเปิด
      Input (ปัจจัยนำเข้า) 

   Process (กระบวนการ) 

          Output (ผลผลิต)


      - คน, เงิน, เทคโนโลยี


     - กระบวนการทำงาน


- สินค้า

     - วัสดุอุปกรณ์, ข้อมูลข่าวสาร






- บริการ

· องค์การในอนาคตมีแนวโน้มเป็น “องค์การเสมือนจริง” (Virtual Organization) ซึ่งจะเรียนในวิชา MIS ใช้ระบบเทคโนโลยีเข้ามาติดต่อสื่อสาร ทำธุรกิจกันมากขึ้น เช่น E-Commerce สั่งของผ่านระบบคอมฯ ที่มีโปรแกรมระหว่างผู้ซื้อกับผู้ขาย และไม่จำเป็นต้องเป็นการรวมตัวกันตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป (เพียงคนเดียวก็สามารถดำเนินการได้)
· เป็นระบบที่มีลำดับชั้น เช่น

ระบบเศรษฐกิจ



      1. Supra-system

เกษตร


อุตสาหกรรม


บริการ 
      2. System


เครื่องยนต์             Electronic                สิ่งทอ


      3. Sub-system
ระบบเปิด (Open Systems) โดย D.Katz & R. Kahn




(C/O : P. 58 – 59)

1. ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม 


2.    I – P – O (เป็นระบบที่มีปัจจัยนำเข้า–กระบวนการ-ผลผลิต)
3.    Cycles of Events (วัฏจักรของเหตุการณ์ มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม – มีลักษณะการทำซ้ำเป็นวงจรต่อเนื่อง)
4. Negative Entropy (หยุดความเสื่อม)
5. Homeostasis (I > O ซึ่งนำไปสู่การขยายตัว)
6.   Differentiation (มีความแตกต่างมากขึ้น)
7. Negative Feedback (ข้อมูลป้อนกลับ ( ไปสู่ I)
8.   Equifinality (วิธีที่ดีที่สุดมีหลายทาง)
· ทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์ (Structural Contingency Theory)

       (C/O : บทที่ 6 P. 83 – 102)
หัวใจของทฤษฎีนี้อยู่ที่ความ “FIT” (ความพอดี) เพราะจะทำให้เกิดประสิทธิผล มีหลักการดังนี้

· ไม่มีทางเลือกใดที่ดีที่สุด (no one best way)

· การจัดองค์การแต่ละรูปแบบมีประสิทธิผลไม่เท่ากัน
· การจัดองค์การที่ดีที่สุด ต้องสอดคล้องกับสถานการณ์
· องค์การจะปรับโครงสร้างให้เข้ากับบริบทขององค์การ
· องค์การเป็นระบบเปิด
· ผู้ตัดสินใจเป็นผู้มีเหตุผล
· Structural Contingency Theory ตามแนวคิดของมอร์แกน



(C/O : P. 96)
สิ่งแวดล้อม
คงที่ และแน่นอน

        



วุ่นวาย ไม่แน่นอน






     
กลยุทธ์

แผนรับ


     



แผนรุก


เทคโนโลยี
งานประจำ

    



ซับซ้อน


คน

มุ่งปัจจัย


        



ความสำเร็จ


โครงสร้าง
เครื่องจักร

  D



สิ่งมีชีวิต


การจัดการ
รวมศูนย์


      



ประชาธิปไตย

หมายเหตุ
หากระบบย่อยสอดคล้องกัน (มีความ Fit หรือพอดี) ถือว่าองค์การจะมีประสิทธิผล 
· การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอก

      
ไม่ซับซ้อน
    

    ซับซ้อน


คงที่

ไม่คงที่

· การวิเคราะห์เทคโนโลยี  (Technology = เครื่องมือ, อุปกรณ์, แนวคิด หรือตัวที่จะแปลง I เป็น O)

หมายเหตุ 
:
Variety = ความถี่ของเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดที่เกิดขึ้นในกระบวนการทำงาน



:
Analyzability = ลักษณะงานสามารถแบ่งขั้นตอนออกเป็นขั้นตอนย่อยได้ง่าย มีมาตรฐาน




Low









Analyzability



High



Analyzability





    Low Variety


        High Variety

สรุป

สำนัก
          
      เหตุผลนิยม


ธรรมชาตินิยม


  ระบบเปิด
จุดเน้น

การออกแบบโครงสร้าง
การศึกษาโครงสร้างเชิงพฤติกรรม
การออกแบบระบบการทำงาน

การประยุกต์ 
องค์การแบบเครื่องจักร
องค์การแบบไม่เป็นทางการ
 
องค์การเสมือนจริง

หมายเหตุ 
(  แต่ละสำนักใช้อธิบายองค์การที่มีปัจจัย - เงื่อนไขที่แตกต่างกันตามความเหมาะสม 
( องค์การสมัยใหม่บูรณาการหลายสำนักเข้าด้วยกัน เพราะมีความหลากหลาย

แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับองค์การ

· ระบบปิด  VS  ระบบเปิด

ระบบปิดเป็นทฤษฎีที่เชื่อว่าองค์การไม่มีปฏิสัมพันธ์กับภายนอก เพราะสิ่งแวดล้อมไม่มีผลต่อองค์การ เนื่องจากไม่มีการเปลี่ยนแปลงมาก ในขณะที่ระบบเปิด จะเป็นทฤษฎีที่เชื่อว่าองค์การมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอก

· ส่วนประกอบเกี่ยวกับปัจจัยเรื่องคน และเทคนิค

เน้นเรื่องคน เรียกว่า Human Aspects แต่ถ้าเน้นเรื่องเทคโนโลยี, ระบบงาน, อุปกรณ์ เรียก Technical Aspect 

· Global  VS  Domestic Perspectives
Peter Drucker (อ.ที่ California – ถือว่าเป็นปรมาจารย์ทางด้านการจัดการ) เป็นผู้เสนอแนวคิดแบบ 

“Think Globally, Act Locally” (คิดแบบสากล ทำและประยุกต์แบบท้องถิ่น)

· ทฤษฎี  VS  การปฏิบัติ






(C/O : Text P.8)

ทฤษฎี


        การ

        ประยุกต์ใช้



   

  Macro



 
       Micro

การใช้อุปมาในการศึกษา






(C/O : Text P. 6)
อุปมาอุปมัย (Metaphors)

* วิธีการคิด (Way of Thinking)





* วิธีการมอง (Way of Seeing)

* ความเข้าใจต่อประสบการณ์หนึ่ง โดยใช้คำพูดอย่างอื่นมาเปรียบเทียบ

ข้อดี :  ทำให้การอธิบายมองเห็นภาพได้ชัดเจนขึ้น


ข้อเสีย : 
อาจตีความแตกต่าง และผิดความหมายไป และใช้เปรียบเทียบเฉพาะสิ่งที่เหมือนกันเท่านั้น ไม่ได้พูดถึง

ความแตกต่าง (กล่าวคือ มองเพียงด้านเดียว) ดังนั้น จึงต้องนำแนวคิด หรือ Metaphor มากกว่า 1 อย่างขึ้นไปมาศึกษาและอธิบาย

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

แผนที่ 1 - 7 :
เน้นเรื่องการเติบโตของเศรษฐกิจ 
Eco. Growth 
( 
Ends

คน

(
Means
    Paradigm 
แผนที่ 8 - 9 :
คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา
  ดังนั้น
คน

( 
Ends
        Shift

Eco. Growth
( 
Means

เช่นเดียวกับทฤษฎีของ Fayol ที่ถือว่าคนเป็นเพียงส่วนประกอบ (Means) แต่เน้นเรื่องการเพิ่มผลผลิต และระบบการทำงาน

· องค์การแบบสิ่งมีชีวิต 
ลักษณะเด่น คือมีความยืดหยุ่นสูง

· สำนักมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations) : 1920 - 30

( Hawthorne Studies by Elton Mayo

สมมุติฐานครั้งแรก 

Change 
    (
Response

ระยะที่ 1

ทดลองเรื่องไฟฟ้า

ถ้าไฟเห็นชัดเจน ประสิทธิภาพน่าจะดี หากไฟสลัว ไม่ชัดเจน ประสิทธิภาพจะล
ระยะที่ 2

อาหาร, เวลาพัก, เวลาพักผ่อน ผลผลิตก็ยังคงเพิ่ม

ระยะที่ 3

สัมภาษณ์ (เมื่อสัมภาษณ์เสร็จ คนงานได้บ่น/ ระบาย แล้วผลงานดีขึ้น)

ระยะที่ 4

กลุ่ม กับ ประสิทธิภาพ (มีการกำหนด Norm ของกลุ่มขึ้นมา)

ผลการศึกษาของ Hawthorne Studies





    (  Chester Barnard - Cooperative Systems

                      
องค์การเป็นระบบของความร่วมมือระหว่างคน และระบบการทำงาน

· สำนักทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) : 1920 - 30

· Abraham Maslow : แรงจูงใจ

· D. McGregor : 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เกี่ยวกับพฤติกรรมของคน เพื่อที่จะจัดการได้อย่างเหมาะสม

· C. Argyris :
ผสมผสานความต้องการของคนและองค์การ 

ทำให้คนรู้สึกว่ามีความสำคัญ และทำงานที่มีความหมาย

Job Description อย่างเดียวไม่พอ ต้องมี Job Enrichment, การมีส่วนร่วม & ปชต.

· ประสิทธิภาพ (Efficiency)
· การปฏิบัติงานที่ 
I & O สอดคล้องกัน ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
(Input < Output)
· สูตร :

O/I 
(Output/ Input)

· ประสิทธิผล (Effectiveness)
· การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ เน้นผลลัพธ์ ถือเป็น Goal – Oriented

· สูตร :

O/O 
(Output/ Objective)

· เคเรสึ (Keiretsu)
โดย Fuyo Keiretsu เป็นองค์การแบบหนึ่งของญี่ปุ่น 

(C/O : Text  P.80-82)
เป็นรูปแบบขององค์การในระบบทุนนิยม โดยอาศัยแนวคิดเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ

· เครือข่ายพันธมิตร

· ความสัมพันธ์ไม่เป็นทางการ

· Cross-shareholding 

- ถือหุ้นขององค์การอื่นในเครือข่ายเดียวกัน

· Wide range of industries 
- 1 อุตสาหกรรม 1 บริษัท

· ผสมผสานกับสัญลักษณ์ ซึ่งมีรากฐานจากวัฒนธรรม พันธกิจ วัตถุประสงค์ร่วมกัน ทำให้ข้อตกลงทาง กฎหมายมีความจำเป็นน้อยลง


พัฒนาการของ Keiretsu มาจาก Zaibutsu
Mitsubishi
เดิมญี่ปุ่นมียักษ์ใหญ่ 4 แห่ง



Mitsubishi

Zaibutsu

Mitsui

ต่อมาเศรษฐกิจเปลี่ยน จึงคิดกระจาย


Mitsui

Sumitomo
ธุรกิจ หลัง WW II และมีการ 

 

Sumitomo

Yasudo

เปลี่ยนเป็นรูปแบบองค์การใหม่เรียกว่า  “Keiretsu”
Fuyo









Sanwa











DKB

· เนื่องจากมีความสัมพันธ์ระหว่างองค์การที่ผูกพันกัน องค์การแบบ Keiretsu จึงมีความแข็งแกร่ง ยากแก่การแทรกแซง USA จึงเลียนแบบความคิดนี้ เรียกว่า “American Keiretsu” และเห็นได้ชัดที่สุดในบริษัทรถยนต์ Chrysler ที่เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง Suppliers และมีวิธีจูงใจ เช่น ให้แต้มสะสม เป็นต้น
Japanese


VS

American Keiretsu
· เป็นเจ้าของทรัพสินย์สินของ Supplier ( 20-50%
(   ไม่สามารถถือทรัพย์สินของ Supplier ได้

· ( 20% ของผู้บริหารมาจาก Supplier  

(   สามารถเลิกสัญญากับ Supplier ที่มีมาตรฐานต่ำได้ง่าย
· ใช้ Informal Relationship


(   มี Formal program อื่น ในการจูงใจ Supplier

ข้อสังเกต : 
TG มี Star Alliance กับสายการบินอื่น แต่ไม่ถือเป็น Keiretsu เพราะไม่ได้ถือหุ้น 
:
CP ก็ไม่จัดเป็น Keiretsu เพราะมีเจ้าของคนเดียว แตกธุรกิจออกไป และเอาหุ้นมารวมกัน

Case Study 4 : บริษัท Good Health 





(C/O : P.285 - 288)

สามารถนำมาปรับเข้ากับแนวความคิดเรื่อง ทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์ (Structural contingency Theory) ได้ดังนี้

A 



B


สิ่งแวดล้อม





วุ่นวาย - ไม่แน่นอน


กลยุทธ์






แผนรุก

เทคโนโลยีฯ





ซับซ้อน


คน






ความสำเร็จ


โครงสร้าง

(




สิ่งมีชีวิต

การจัดการ

(




ประชาธิปไตย
· มีองค์ประกอบฝั่ง B ครบถ้วนจึงเป็นองค์การแบบสิ่งมีชีวิต และมีประสิทธิผล แต่ในระยะหลังมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ ใช้กฎระเบียบมากขึ้น จึงถือว่าเป็นการโยกย้าย เกิดความซิกแซกของเส้นการทำงาน (เส้นประ) ซึ่งอาจส่งผลให้มีประสิทธิผลน้อยลงได้

· ใน Case Study นี้เแบ่งเป็น 2 ระยะ ระยะแรกใช้กลยุทธ์กระจายอำนาจ กฎระเบียบน้อย (พนักงานมีอิสระในการบริหารเวลาเองเพื่อให้บรรลุซึ่งผลลัพธ์) ใช้สูตรสร้างแรงจูงใจ การมีส่วนร่วม ทำให้ทุกคนมุ่งมั่นทำงานให้ประสบความสำเร็จ (มีประสิทธิผลสูง) ต่อมามีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และการจัดการใหม่ ตามข้อเสนอของบริษัทที่ปรึกษา มีการบริหารงานแบบเป็นทางการ มีกฎระเบียบ และมาตรฐานการทำงานสูง พนักงานอึดอัด บรรยากาศทำงานแย่ลง ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจส่งผลให้ประสิทธิผลขององค์การลดลงได้ไนอนาคต 

· วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 




(C/O : P. 179 - 209)
มีผู้ให้คำจำกัดความไว้หลากหลาย (Ref. รูปที่ 12.1 P.189) แต่สิ่งที่นิยามไว้เหมือนกันก็คือ

· ความเชื่อหรือค่านิยมที่มีร่วมกันในสังคม (Shared Belief หรือ Shared Value)

· สัญลักษณ์หรือความหมายที่ใช้ร่วมกัน

· เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นโดยรู้สึกตัว (Conscious) 
VS 
ไม่รู้สึกตัว (Unconscious)

· มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

VS 
มีความหลากหลาย

ความเป็นมา

(  Edgar Schein (1990) 
เขียนหนังสือเรื่อง “Theory of Organization Culture”

(  Deal & Kennedy 
“Corporate Cultures”

(  Ouchi’s Theory Z 
(อูชิ)

(  Hofstede’s Model of National Culture

(  Nancy Adler

นักวิชาการจากมหาวิทยาลัยเดียวกันกับ Mintzberg ที่แคนาดา

ทฤษฎี Z : โดย Ouchi 
· เป็นเรื่องขององค์การญี่ปุ่นที่ไปตั้งในสหรัฐ และผสมผสานทฤษฎีญี่ปุ่น (J) และอเมริกัน (A) เข้าด้วยกัน

· จ้างงานระยะยาว





(J)
· ความชำนาญเฉพาะด้านปานกลาง



(J & A)
· การตัดสินใจแบบเอกฉันท์




(J)
· ความรับผิดชอบส่วนบุคคล




(A)
· แสดงความยินดีไม่บ่อยครั้ง




(J)
· การแสดงความชื่นชมไม่เป็นทางการ และไม่เปิดเผย


(A)
แต่ใช้ตัวชี้วัดที่เป็นทางการ และเปิดเผย




· การเลื่อนตำแหน่งช้า





(J)
· ดูแลสวัสดิการความเป็นอยู่ของคนในภาพรวมทั้งหมด

(J)
ลักษณะของวัฒนธรรม : 

ถือเป็น Unwritten Rules ที่หลายองค์การหันมาสนใจศึกษา เพราะแม้ว่าจะมีโครงสร้าง หรือระบบที่ดีเพียงใด หากวัฒนธรรมองค์การยังไม่ได้รับการใส่ใจ บุคคลที่อยู่ในองค์การก็อาจจะสืบต่อวัฒนธรรมที่ไม่ดีก็ได้ 

· บริษัทที่ปรึกษาชื่อดังแห่งหนึ่งเลือกเฟ้นบุคคลเข้าทำงานจาก Harvard University เท่านั้น เพราะถือว่าผ่านการ
เลือกสรรของ University มาแล้วระดับหนึ่ง เก่ง-ฉลาด ในขณะที่ Sony ไม่สนใจในเรื่องนี้ เลือกรับบุคลากรจาก
สถาบันที่หลากหลาย เพราะเชื่อมั่นในระบบสร้างคนและองค์การของตน โดยใช้วิธี Brainwash ทุกคนใหม่ ให้มี
ความรู้สึกว่าเป็น Sony Family เหมือนกันหมด เพื่อให้ไม่เกิดการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าระหว่างพนักงาน

ระดับของวัฒนธรรมองค์การ






(C/O : P.205)

ระดับพื้นผิว
มี 3 ประเภท 1) วัตถุ เช่น โลโก้ของกรมราชทัณฑ์เป็นรูปคนที่มือ

(เปลี่ยนแปลงง่าย)
หนึ่งถือชอล์ก อีกมือถือแส้ ซึ่งสื่อให้เห็นถึงการเข้ามาอบรม – เรียนรู้พฤติกรรมที่ดี และแส้คือการลงโทษ และควบคุม







2) พฤติกรรม เช่น ประเพณีการให้รางวัล หรือการลงโทษพนักงาน

- Belief, Norms
3) ภาษา เช่น อุปมาอุปมัย

Values -> หลักการ, เป้าหมาย และมาตรฐานทางสังคม


Norms -> แนวทางการปฏิบัติ, สำนึกที่กำหนดร่วมกัน


เป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์การแสดงออกโดยไม่รู้สึกตัว 
ระดับลึก 





(Unconsciously) ซึ่งสะท้อนถึงความเชื่อที่คิดว่าเป็นจริง

(เปลี่ยนแปลงยาก)




เพื่อบรรลุจุดหมาย โดยยอมรับปฏิบัติแบบไม่มีข้อสงสัยใดๆ

Corporate Culture : วัฒนธรรมหน่วยงานคือรูปแบบของวัตถุ ความเชื่อ ธรรมเนียม ค่านิยมและสมมติฐานขององค์การ โดยเชื่อว่าองค์การที่ประสบความสำเร็จจะต้องมีลักษณะวัฒนธรรมแกร่ง  (Strong Culture) โดยอาศัยผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่า “Transformational Leadership”

ตัวอย่าง Corporate Culture

· วัฒนธรรมชายแกร่ง Macho Culture

( 
สโลแกน

ทุ่มประชาสัมพันธ์

( ฮีโร่

คนที่ท้าทายกฎหมาย

( ค่านิยม

เสี่ยงเพื่อให้ได้รับผลตอบแทนที่สูง

· วัฒนธรรม Work hard / Play Hard

( สโลแกน

Try it, Fix it, Do it

( ฮีโร่

พนักงานขายดีเด่น

( ค่านิยม

ปริมาณ / ยอดขาย

· Bet Your Company Culture

( สโลแกน

ความก้าวหน้าเป็นผลิตภัณฑ์ที่สำคัญที่สุด

( ฮีโร่

ผู้ที่ทำงานจนกระทั่งโครงการปรากฏเป็นจริง

( ค่านิยม

การลงทุนในอนาคต

· Process Culture

( สโลแกน
เน้นความเป็นเลิศ เช่น ความเป็นเลิศทางวิชาการ ได้เป็น ผศ., รศ. เป็นต้น

( ฮีโร่

งานสร้างวีรบุรุษ

( ค่านิยม

ความเป็นเลิศขององค์การ
Strong Culture  (วัฒนธรรมแกร่ง)
ค่านิยม และความเชื่อหลักขององค์การที่ได้รับการเชื่ออย่างเหนียวแน่น ใช้ร่วมกันอย่างกว้างขวาง และสมาชิกมีความผูกพันกับค่านิยม หรือความเชื่อดังกล่าวมาก

Transformational Leadership (ผู้นำการเปลี่ยนแปลง) 

ผู้นำจะมีความสำคัญต่อ Corporate Culture, เป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ (Vision), เป็นผู้ทำให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การ, เป็นผู้ทำให้ความเปลี่ยนแปลงมีความยั่งยืน (Institutionalization of Change) 
ส่วน “ผู้นำแบบแลกเปลี่ยน” (Transactional Leader) คือผู้นำที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผู้ใต้บังคับบัญชา -> ผู้นำงานประจำที่คอยกำกับดูแลให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้

· องค์การบริหารตนเอง (Self- Organizations) 




(C/O : P.141-164)

· สามารถทำงานโดยอัตโนมัติ เมื่อพบปัญหาสามารถแก้ปัญหาเองได้

· สามารถทำงานได้อย่างอิสระ

· มีหลักการจัดการตนเอง ไม่จำเป็นต้องมีการควบคุมจากภายนอก

· องค์การเสมือนสมอง (Morgan,1977)
· มีการเรียนรู้ในลักษณะ Double Loop :  Step 1) ติดตามหาข้อมูลจากสภาพแวดล้อม

   Step 2) เปรียบเทียบข้อมูลจาก Step 1 กับธรรมเนียมปฏิบัติ

 Step 2a) ตั้งคำถามว่าธรรมเนียมปฏิบัตินั้น เหมาะสมหรือไม่

   Step 3) หาวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม

รูปแบบการตัดสินใจที่เข้าข่าย “องค์การบริหารตนเอง”  มี 2 แบบคือ 

1. แบบมีเหตุมีผล (Rational Model)
มาจากสาขาเศรษฐศาสตร์ มองคนเป็น “Economic Mon” มีจุดมุ่งหมายเพื่อผลกำไร, มีข้อมูลที่สมบูรณ์ (Perfect Information)

( 
          มีปัญหาหรือไม่     /
ทางเลือกคืออะไร /  จะเลือกทางไหน   /  นำทางเลือกไปปฏิบัติ

ข้อจำกัด :
· ข้อมูล/ สารสนเทศไม่สมบูรณ์ 
(Imperfect Information)

· คนมีความสามารถจำกัดในการวิเคราะห์ข้อมูล
· คนมีอคติในการพิจารณาข้อมูล 
(Information Bias)

· การเลือกในการรับรู้ 

(Selective Perception)

· Stereotype: ภาพลักษณ์ที่คนทั่วไปเชื่อว่าเป็นคุณสมบัติของคน/ สิ่งของนั้นเป็นอุปสรรคในการพิจารณาด้วยเหตุ & ผล 
· ความสลับซับซ้อนของปัญหา หรือการเรียนรู้มีมาก
· เวลาในกระบวนการตัดสินใจมีจำกัด ทำให้เกิดความเครียด
· ความขัดแย้งของกลุ่มผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ
2. แบบมีเหตุผลอย่างจำกัด (Bounded Rational Model)
พัฒนาโดย Herbert Simon เพราะเห็นว่า Model แรกมีข้อจำกัดหลายข้อที่ทำให้นำมาประยุกต์ใช้ในโลกความเป็นจริงไม่ได้ เช่น ทางเลือกมีจำกัด, ความสามารถในการประเมินผลลัพธ์มีจำกัด, Optimizing --> Satisficing

การเรียนรู้ขององค์การ  (Organization Learning)
กระบวนการในการเพิ่มความสามารถขององค์การในการประมวลผลสารสนเทศ เพื่อพัฒนาความรู้และความเข้าใจในการจัดการกับสิ่งแวดล้อม เพื่อที่จะทำให้การดำเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้

ประเภทการเรียนรู้ขององค์การ

        นักวิชาการ


    ระดับพื้นฐาน


          ระดับสูง
- Senge (1990)


: Adaptive Learning

: Generative Learning

- Argyris & Schon (1978)

: Single-loop Learning

: Double-loop Learning

ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้องค์การ

1. ความสำเร็จของการเรียนรู้ในอดีต : ทำให้ประมาท ถือว่าตนแน่ และไม่ตื่นตัวที่จะเรียนรู้ระดับสูงต่อ ๆ ไป

ตัวอย่างความล้มเหลวจากความสำเร็จ เช่น IBM (Computer), Kodak (ภาพถ่าย), เซียรส์ (การค้าปลีก), General Motors (รถยนต์), Polaroid (ภาพถ่าย), Phillips (Electronics), Goodyears (ยางรถ), สมิธ-โคโรนา (พิมพ์ดีด)

2. โครงสร้างการรับรู้ (Cognitive Structure) :
เป็นระบบของความสัมพันธ์ของความเชื่อ ความชอบ ความคาดหวัง และค่านิยม ซึ่งควรใช้พิจารณาปัญหาหรือเหตุ

การณ์ต่างๆ  โครงสร้างของการรับรู้จะเป็นสิ่งที่มีผลต่อการตัดสินใจ

3. องค์การแบบราชการ : ไม่เปิดโอกาสให้มีการโต้แย้งกับนโยบายขององค์การหรือคำสั่งจากผู้บังคับบัญชา

4. ระบบการให้รางวัลและการลงโทษ : อาจเป็นอุปสรรค หากถูกใช้เพื่อเป็นเครื่องมือในการตอบสนองความพึงพอใจหรือเพื่อประโยชน์ของคนบางคน หรือบางกลุ่ม

5. ความคิดตามกลุ่ม (Groupthink) : Janis (1982) ให้นิยามวิธีการคิด (Mode of Thinking) ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อคนอยู่ในกลุ่มที่มีความสัมพันธ์กันอย่างเหนียวแน่น และเมื่อสมาชิกในกลุ่มต้องการแสวงหามติเอกฉันท์ในการกระทำอย่างใดอย่างหนึ่ง มากกว่าการประเมินทางเลือกในการดำเนินการบนพื้นฐานตามสภาพความเป็นจริง

(Ref. ในเอกสารประกอบ “บทความของ ดร.ทิพวรรณ เรื่อง Groupthink & ผลต่อการตัดสินใจขององค์การ” 11 หน้า)

· องค์การคุณภาพ (Quality Organization)  



(C/O : บทที่ 11 P.165-178)

ที่มาของแนวคิด


USA


JAPAN
-   SQC (Statistical Quality Control)
-   TQC, TQM , CWQC

-   วอลเตอร์  ชิวฮาร์ท
-   เอ็ดเวิร์ด  เคมมิ่ง

-   เน้นควบคุมคุณภาพ
-   เน้นปรับปรุงคุณภาพ

-   การตรวจสอบผลิตภัณฑ์
-   ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เป็นระบบ

-   เป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ตรวจสอบ
-   การมีส่วนร่วม

-   มุมมองผู้ซื้อ
-   มุมมองผู้ผลิต

ความหมายของคุณภาพ  แบ่งได้ 4 มิติ    




(C/O : เอกสาร P.28)

1. มาตรฐาน (Standard)
2.  ประสิทธิภาพ (Efficiency)

3.    ผลงาน (Performance)
4.  ความพึงพอใจ (Satisfaction)

TQM Programs
· Motorola – 
Six Sigma (99.99966%)

· Xerox – 
Leadership through Quality

· Intel – 
(PDQ)² or Perfect Design Quality

คุณภาพสากลและรางวัล เช่น Canada Awards : Malcolm Baldrige ผู้ได้รางวัล เช่น IBM, FedEx (1990)

วัฒนธรรมแห่งคุณภาพ :

-  ยึดมั่นจริงจังด้านคุณภาพ
-  มุ่งพัฒนาระยะยาว

-  ลูกค้าภายในสำคัญเสมอ
-  การมีส่วนร่วมทั้งหมด

-  ลูกค้าสำคัญที่สุด
-  ให้ความสำคัญกับข้อมูล

-  ความพอใจของลูกค้าคือตัวชี้วัด
-  มุ่งแก้ปัญหา

-  การพัฒนาผู้นำ และการทำงานเป็นทีม
-  บริหารแบบองค์รวม

ทบทวน   แนวคิดทฤษฎีองค์การ มี 3 สำนัก


หลักการการออกแบบองค์การบริหารตนเอง

                5.  เรียนเพื่อจะเรียนรู้




         1.  สร้างส่วนย่อย สะท้อน

  ความเป็นองค์การทั้งหมด

· วิสัยทัศน์

· เครือข่ายทางปัญญา (Internet, Intranet)
· โครงสร้างเครือข่าย

4.  กฎระเบียบให้น้อย

3.  ความหลากหลาย





2.  ความซ้ำเสริมของหน้าที่  

สาระสำคัญของการจัดการเชิงคุณภาพ

ภาระผูกพัน และเชื่อมั่นในคุณภาพ


                            ปรับปรุงกระบวนการ




    ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก

ใช้สถิติ ข้อมูล และเครื่องมือทางวิทยาศาสตร์





ให้ทุกคนมีส่วนร่วม

                         การทำงานเป็นทีม





    เชื่อมั่นในมนุษย์
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
บทสรุป
QC, TQM, ISO,
Re-engineering

· คุณภาพเป็นอาวุธสำคัญในตลาดระดับโลก
· การยึดมั่นในคุณภาพ

· การสร้างแรงจูงใจ

· บทเรียนการจัดการเชิงคุณภาพ

· การประยุกต์แนวคิดเรื่องคุณภาพ


Intelligence





Design





Choice





Implementation








เครื่องจักร


Scientific Management


Administration Theory


Bureaucracy





ธรรมชาติ





ระบบเปิด





เหตุผล








สิ่งมีชีวิต


Human Relation


Human Resources


Open Systems





วัฒนธรรม


Corporate Culture


Cross Culture








องค์การบริหารตนเอง


Decision-making


Learning Organization








องค์การคุณภาพ





ทฤษฎีองค์การ


(Organization Theory - OT)





พฤติกรรมองค์การ


(Organization Behaviour - OB)





การพัฒนาองค์การ (Org. Devt. – OD)


การเปลี่ยนแปลงองค์การ(Org. Change)





การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HR Devt. – HRD)


การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Mgt.)





การเปลี่ยนแปลง (Change)





การตอบสนอง (Response)





ทัศนคติ (Attitude)


อารมณ์, ความรู้สึก (Sentiment)





สถานการณ์ทางสังคมในที่ทำงาน


(Social Situation at work)





ประวัติส่วนบุคคล


(Personal History)





((((((





ARTIFACTS


(วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษย์สร้างขึ้น)





VALUES


(ค่านิยม = สิ่งดีหรือไม่ดีที่สังคมควรหรือไม่ควรทำ)





ASSUMPTIONS


(ฐานคติ : ระดับลึก


ที่สุด - จิตใต้สำนึก)





เกี่ยวข้องกับภายนอกน้อย


หน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องมีการเปลี่ยนแปลงน้อย


เช่น โรงงานทำขวดน้ำอัดลม





เกี่ยวข้องกับภายนอกมาก


หน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีการเปลี่ยนแปลงช้าๆ


เช่น โรงพยาบาล, มหาวิทยาลัย





เกี่ยวข้องกับภายนอกน้อย


หน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย


เช่น บ.คอมพิวเตอร์, บ.แฟชั่น





เกี่ยวข้องกับภายนอกมาก


หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเปลี่ยนแปลงบ่อย


คาดการณ์ไม่ได้ เช่น บ.อิเล็กทรอนิกส์,


บ.น้ำมัน





CRAFT : .งานศิลปะ, หัตถกรรม


                  (แบ่งขั้นตอนได้ยาก)


Eg. งานแสดงศิลปะ, พ่อค้า (Tradesman)





NON-ROUTINE : .งานไม่ประจำ


 Eg. งานวิจัยประยุกต์, งานวางแผนกล-ยุทธ์ (เช่น SWOT Analysis)





ENGINEERING : .


     (มีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดขึ้นบ่อย)


Eg. วิศวกรรม, งานด้านกฎหมาย





ROUTINE : .งานประจำ


(แบ่งขั้นตอนได้ง่าย, มีคู่มือการทำงานชัดเจน)


Eg. เสมียน, พนง.ธนาคาร, พนง.ขาย











องค์การบริหารตนเอง


การวางแผนกลยุทธ์ - วิสัยทัศน์


การตัดสินใจ


การเรียนรู้ขององค์การ -> Groupthink


ระบบสารสนเทศ -> ระบบสัญญาณเตือนภัย





องค์การแบบเครื่องจักร


ประสิทธิภาพ


มาตรฐาน


เทคโนโลยี วิทยาศาสตร์และสถิติ


Operation Management


ตัวชี้วัด


Benchmarking (เลียนแบบค.สำเร็จจากองค์การอื่น)








วัฒนธรรมองค์การ


จิตวิญญาณ (Shared Values or Shared Beliefs)


ความผูกพันต่อคุณภาพ (Social Clue)


สำนึกต่อลูกค้าและสังคม (Unwritten Rules)





องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (ความยืดหยุ่นสูง)


การมีส่วนร่วม (Participation)


การทำงานเป็นทีม (Teamwork)


ความต้องการของพนักงาน


การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์


Employee Empowerment - เสริมอำนาจให้พนักงาน/ ลูกจ้าง





1





3





2





2a








องค์การบริหาร


ตนเอง





Commitment to Quality








TQM





Continuous Improvement





Customer-Focus





Total Involvement





Humanity





Teamwork





Scientific Tools & Techniques





Process-oriented
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A





A





A





C





C





C





C





C





C





B





B





B





B





B





B





D





D





D





D





D





D








PAGE  
1

